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أثر توظيف الموارد البشرية للشغف بالاختصاص على إبداع وتطور الشركات في الشرق الأوسط وشمال أفريقيا
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الملخص
إّن الهــدف مــن هــذه الدراســة هــو تســليُط الضــوء عل ــى أهّميّ ــة التوظيــف للشــغف بالاختصــاص، وبي ــان أث ــره ف ــي إب ــداع 
وتطوي ــر الشــركات ف ــي الشــرق الأوســط وشــمال إفريقي ــا. وق ــد ت ــّم أخــذ عيّن ــة الدراســة مــن ال ــدول الآتي ــة هــي: (لبن ــان، 
والس ــعوديّة، والإم ــارات، والكوي ــت، وقط ــر، والأردن، ومص ــر، والجزائ ــر وتون ــس). 
وعملـت هـذه الدراسـة علـى تلخيـص وإظهـار أهّميّـة الشـغف بالعمـل والاختصـاص علـى أداء الموّظفيـن، وكيفيّـة النظـر 
إل ــى ه ــذا المعي ــار بجدّيّ ــة عن ــد اختي ــار المرّش ــحين والترقي ــات الداخليّ ــة، وكي ــف ينعك ــس ه ــذا المعي ــار عل ــى أداء وإب ــداع 
وتطــّور الشــركات؟ كم ــا حــدّدت الدراســة بعــض الأســباب الت ــي تدف ــع الموّظ ــف إل ــى التخلّ ــي عــن المنّظمــة، إذ كان مــن 
أهـّم تلـك الأسـباب البحـث عـن زيـادة فـي الراتـب أو راتـب أفضـل، وذلـك أّن الحافـز الأساسـّي لهـذه الفئـات هـو الراتـب 
والمـردود المـادّّي فقـط. كمـا قدمـت الدراسـة بعـض التوصيـات لتعزيـز التوظيـف فـي المنّظمـات وأهّمهـا: التوظيف للشـغف 
بالاختصـاص والعمـل، بـدلا مـن التوظيـف لمـن يبحـث عـن أيّـة وظيفـة بـأّي راتـب، ويبحـث عـن مـردود مالـّي فقـط.
الكلمات الدالة: الشغف بالاختصاص؛ الإبداع والتطوير؛ العمل من أجل الراتب.
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مقدمة
تعانـي العديـد مـن الشـركات فـي العالـم والعالـم العربـّي خصوصـا، بسـبب زيـادة نسـبة دوران الموّظفيـن (seeyolpmE 
revonruT)، ويعـود ذلـك لعـدّة أسـباب قـد تتعلّـق بالموّظـف بشـكل شـخصّي، أو بالشـركة مـن حيـث بيئـة العمـل والثبـات 
المال ــّي، وف ــرص التدري ــب والتطوي ــر والترقي ــة فيه ــا وغيره ــا م ــن الأس ــباب، الت ــي س ــيأتي الباحث ــان عل ــى ذكره ــا فيم ــا 
بعـد. يذكـر إقب ــال (0102) ، بدراسـته التـي أجراهـا فـي المملكـة العربيّ ـة الســعوديّة، أن مـن أســباب الـدوران الوظيفـّي: 
أسـباب شـخصيّة للموّظـف، ضعـف نظـام تقويـم الأداء وعـدم صدقيّـة النتائـج، ضعـف التقديـر، ضعـف التطويـر الشـخصّي 
للموّظـف وعـدم وجـود قنـوات تواصـل فعّالـة. 
إّن عمليّـة التوظيـف تـؤدي دورا مهّمـا فـي عمليّـة الحفـاظ علـى الموّظفيـن، وتجنّـب نسـبة الـدوران العاليـة (ديـري، 8002). 
ويذكـر ميلـو (1102) ، أن تكلفـة دوران الموّظفيـن تصـل أحيانـا إلـى %052-%051 مـن مجمـوع راتـب الموّظـف بالسـنة، 
وذلـك إذا مـا حسـبنا تكلفـة التوظيـف مـن جديـد، والتدريـب وخسـارة الإنتـاج الناتـج عـن تـرك العمـل، وغيرهـا مـن العوامـل 
التـي تؤخـذ بعيـن الاعتبـار. ويضيـف إقبـال كذلـك، أن كثيـرا مـن الشـركات بقطاعاتهـا وتخّصصاتهـا كافـة، لا تعلـم مـدى 
خطـورة وأثـر دوران الموّظفيـن علـى العمـل، مّمـا يجعلهـم عرضـة لأخطـار علـى المـدى البعيـد. وهـذا الخطـر قـد يصـل 
إلـى مرحلـة خـروج الشـركة مـن سـوق المنافسـة، وهنـاك أمثلـة كثيـرة علـى هـذا الأمـر مـن شـركات عالميّـة ومحليّـة.
كذلـك يمكـن إضافـة سـيكولوجيّة التفكيـر فـي العالـم العربـّي، كعنصـر فـي عمليّ ـة التوظيـف؛ إذ لهـا دور كبيـر فـي عـدم 
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تبنّ ــي الشــغوفين وتعزي ــز إمكانيّاته ــم. وم ــا يحــزن ف ــي ه ــذا الأم ــر، ه ــو عندم ــا يب ــدأ مق ــّص التوفي ــر المال ــّي بالأخ ــذ م ــن 
الموّظفيــن المتفانيـن وفصلهـم مـن العمـل، وإبق ــاء العامليـن ضعـاف الأداء علــى رأس عملهـم فـي المنّظمــة. ونتناسـى أّن 
الموّظـف الضعيـف سـيُصبِح مديـرا ًضعيفـا ًيسـتقطب أشـباهه. مشـكلتنا أنّنـا لا نتنبّـه إلـى أّن بعـض الموّظفيـن، لديهـم قـدرات 
قياديّ ـة فـذّة أكثـر مـن القـدرات الفنّيّ ـة. ومـن الظلـم أن نحاسـبه أو نتخلّـص منـه بسـبب صغائـر الأخطـاء الفنّيّ ـة. فـالإدارة 
الحديثـة أصبحـت قائمـة علـى فـرق عمـل، يكمـل كّل عضـو فيهـا قصـور الآخـر. وهـذه إحـدى أسـرار الشـركات الناجحـة 
(النغيم ــش، 6102). 
إّن هـذه المؤشـرات والاسـتنتاجات وكثيـرا مـن الدراسـات والأبحـاث، لـم تـأِت علـى ذكـر مؤّشـر مهـّم فـي عمليّـة رفـع نسـبة 
اسـتبقاء الموّظفيـن (revonruT seeyolpmE)، ألا وهـو التوظيـف للشـغف بالاختصـاص، بـدل توظيـف المرّشـح الـذي 
يبحـث عـن الراتـب فقـط، فـي حـال حصولـه علـى أيّـة وظيفـة. واكتفـت بعـض المقـالات الغربيّـة بذكـر مؤّشـر التوظيـف 
للشـغف بـدل الخبـرة، التـي سـيتّم عرضهـا لاحقـا فـي الإطـار النظـرّي، وهـذه المقـالات لا تعطـي هـذا الموضـوع المهـّم 
حقّـه، ولذلـك كان هنـاك بعـض الصعوبـات فـي الحصـول علـى دراسـات سـابقة تتعلّـق بهـذا الموضـوع بشـكل مباشـر، ومـن 
الناحيـة التـي قـام الباحثـان بدراسـتها.
الإطار النظري:
الشـغف لغـة،ً هـو أقصـى درجـات الحـّب وأقواهـا، فالشـغف هـو الجنـون بالشـيء وحبّـه، "فالشـغوف بالقـراءة" تعنـي أنّـه 
مولـع بهـا، يهواهـا إلـى حـد ّالجنـون. الشـغف هـو أكثـر حـالات الإنسـان تألّقـا ًوتفـّردًا، يوقـد فينـا نـار الإبـداع، ويحيطنـا 
بالدهشـة وحـّب المغامـرة ويدفعنـا للحماسـة، يلهمنـا جنـون الفكـرة، ويمنحنـا بهجـة الحيـاة، ففـي الشـغف حيـاة. الشـغف هـو 
الرغبـة القويّـة لإحـداث فـارق، وهـو مـا يربـط النـاس بمسـتوى عاطفـة معيّنـة. حيـن تكـون شـغوفًا بشـيء، فإنّـك تبـذل كّل 
مـا بوسـعك لتحقيقـه؛ لأنّـه يُهّمـك. وعلـى النقيـض، حيـن تجـد مـا يلفـت النظـر علـى المسـتوى الذهنـّي، تكـون مسـتعدًّا لبـذل 
الوقـت والجهـد فيـه، لكـن قـد يصبـح صعبًـا أن تُبقـي تركيـزك فيـه. صحيـح أنّـه شـيء مقبـول عقـًلا، لكنّـه ليـس بالضـرورة 
آخـذ ٌبَشـغاف القلـب (الأكاديميّـة العربيّـة البريطانيّـة للتعليـم العالـي). وتذكـر (ليـف، 8102)، أن علـى الموّظـف أن يختـار 
الوظيفـة التـي يحبّهـا، وهـو بذلـك يدفـع عنـه الشـعور بالعمـل مرغمـا، وذلـك لأنّـه سـيكون مسـتمتعا بـكّل لحظـة فـي عملـه، 
وقلبـه ينبـض بحـّب العمـل. ويضيـف (ويـب، 5102)، أن الشـغف للعمـل يجعلـك دائمـا محفَّ ـزا لتعلّ ـم كّل مـا هـو جديـد، 
ويبقيـك فـي سـيكولوجيّة إيجابيّـة عاليـة جـدّا، ويعكـس ذلـك علـى سـلولك بشـكل مباشـر، ويعطيـك فرصـة لزيـادة السـعادة 
والفـرح فـي العمـل.
ف ــي يومن ــا هــذا، نســمع العدي ــد مــن الخب ــراء والدراســات الت ــي تؤّك ــد عل ــى ضــرورة توظي ــف الم ــوارد البشــريّة الكف ــوءة 
وأصحـاب الخبـرات العمليّـة، ولكـن أعتقـد أنـه قـد آن الأوان، إلـى عـدم ترويـج هـذه الاعتقـادات، والتركيـز علـى توظيـف 
أصحــاب الشــغف بم ــا يفعل ــون وم ــا ينجــزون، وه ــؤلاء ف ــي الحقيق ــة ق ــادرون عل ــى أداء دور مه ــّم ف ــي تطوي ــر الأعم ــال 
والارتقـاء بالشـركات. إّن الشـركات التـي تقـوم بالتوظيـف للشـغف، لـن تحصـل علـى موّظفيـن يقومـون بالعمـل فقـط، بـل 
مـن يسـتطيعون أن يأخـذوا الشـركة إلـى مـكان مميّـز جـدّا (فينيغـن، 4102).  إّن أّول مـا أنظـر إليـه عنـد مقابلـة مرّشـح 
جديـد للوظيفـة، هـو هـل يبحـث عـن عمـل أم يبحـث عـن هـذا العمـل بالتحديـد، يبحـث عـن فريـق معيّـن، يريـد أن يعمـل 
علــى حــّل مشــاكل محــدّدة (جونســون وأصدقائ ــه، 4102).
إّن التكلفـة تعـد ّعامـلا حيويّـا عنـد النظـر إلـى آثـار دوران الموّظفيـن، بالإضافـة إلـى ميـزات أخـرى. إّن دوران الموّظفيـن 
يمك ــن أن ي ــؤدّي بش ــكل مباش ــر إل ــى ضــرر ف ــي خدم ــة العم ــلاء، وف ــي ج ــودة الخدم ــة أو المنت ــج المق ــدّم، وكذل ــك يمك ــن 
أن تتعــّرض الميــزة التنافســيّة الخاّصــة بالشــركة للخطــر، بمجــّرد ضــرر خدمــة العمـلاء والجــودة، وهــذا مــا يــؤدّي إلــى 
ضـرر الشـركة ككّل علـى المـدى البعيـد (كورتيـس & رايـت، 1002).  ولاحـظ ماغـالا (1102)، أّن العوامـل التـي يمكـن 
السـيطرة عليهـا، مثـل العقـد قصيـر الأجـل، وضعـف ظـروف العمـل، وسـوء إجـراءات التوظيـف، والافتقـار إلـى الحافـز، 
والحوافـز والمكافـآت المعدومـة أو غيـر الكافيـة، هـي الأسـباب التـي تؤثّـر علـى دوران العمـل في الشـركات بشـكل رئيسـّي. 
إّن الشـغف يعـّزز التقـدّم، إن كان الموّظـف يسـتمتع حقّـا بمـا يفعلـه، سـيعمل بطبيعـة الحـال بجـد،ّ وسيسـعى إلـى التحّسـن 
مـن دون أن يتـّم توجيهـه إلـى ذلـك. وإن كان لا يعمـل بشـغف ولا يرغـب فيمـا يفعلـه، فـإّن الموّظـف لـن ينجـح فـي كثيـر 
مـن الأحيـان، وهـذا مـا يـؤدّي إلـى ضعـف العزيمـة والتحفيـز، وبالتالـي يـؤدّي بشـكل مباشـر إلـى الفشـل علـى الصعيـد 
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الشـخصّي وعلـى صعيـد الشـركة ككّل (جونسـون وأصدقائـه، 4102).
لق ــد أصب ــح الاس ــتثمار ف ــي العق ــل البش ــرّي وتنميت ــه وتطوي ــره، المح ــور الأس ــاس ف ــي حياتن ــا المعاصــرة، وه ــو مصــدر 
الاسـتثمار القـادم بقـّوة فـي عالـم المعرفـة. وحيـث إّن العلـوم تتضاعـف بشـكل مذهـل، فـإّن علـى الإنسـان كـي ينجـح فـي 
حياتـه، أن يضطلـع بكـّم كبيـر وديناميكـّي مـن المعـارف الغزيـرة والمتجـدّدة، وأن يعـرف كيـف يمتلـك المعلومـة كمخـزون 
معرفـّي، وليـس كمعلومـة تحفـظ بشـكل جامـد ثـّم تنسـى؛ لأّن المعلومـات مـن دون آليّ ـات تفكيـر ومعالجـة، تصبـح عبثـا ً
وضياعـا.ً لذلـك علـى متلقّـي المعلومـات، أن يعيـد إخراجهـا ويعالجهـا بشـخصيّته بـكّل مصداقيّـة وجدّيّـة وتناسـق. ومـن ثـّم، 
فـإّن العلاقـة بيـن المعلومـة والتفكيـر هـي جوهـر المعرفـة، ومـن لا يسـتطيع التفكيـر بآليـات فعّالـة وعلميّـة وسـريعة، هـو 
إنسـان بطـيء وغيـر فعّـال فـي التحريـك والعمـل والإبـداع، ولـن يسـتطيع تقديـر الحالـة بالسـرعة المطلوبـة، ولـن يصـل 
إلـى الحلـول المقنعـة والفعّالـة فـي الوقـت المناسـب (خليـل، 6002).
إشكالية الدراسة:
لـم تذكـر الأبحـاث بشـكل دقيـق أهّميّـة التوظيـف للشـغف بالاختصـاص، واكتفـت بدراسـة تكاليـف التوظيـف الخطـأ وأدوات 
التوظي ــف التقليديّ ــة وغيره ــا... وكان هن ــاك مح ــاولات بس ــيطة لبع ــض الكتّ ــاب والباحثي ــن، م ــن خ ــلال بع ــض المق ــالات 
القصيـرة، التـي تطـّرق لهـا الباحثـان فـي المقدّمـة والإطـار النظـرّي فـي هـذا البحـث. لذلـك كانـت فكـرة الدراسـة بعـد ارتفاع 
نسـبة دوران الموّظفيـن بشـكل كبيـر فـي الشـركات، وخصوصـا فـي الشـرق الأوسـط، وأتـت هـذه الدراسـة لتوّضـح وتبيّـن 
وتعـرض أهّميّـة أثـر التوظيـف للشـغف بالاختصـاص، ليكـون هـذا البحـث نُقلـة نوعيّـة فـي تفكيـر مسـؤولي التوظيـف فـي 
المنّظمـات. ومـن هنـا، سـتحاول هـذه الدراسـة الإجابـة عـن السـؤال الرئيـس: مـا أثـر توظيـف المـوارد البشـريّة للشـغف 
بالاختصـاص، علـى إبـداع وتطـّور الشـركات؟
لذلك كانت لاحقا بعض الأسئلة الفرعيّة المنبثقة عن هذا السؤال على النحو الآتي:
•  ما أهّميّة توظيف الموارد البشريّة للشغف بالاختصاص؟
•  كيف يُسهم توظيف الموارد البشريّة للشغف بالاختصاص في إبداع وتطوير الشركات؟
•  كيف يُسهم توظيف الموارد البشريّة للشغف بالاختصاص في خفض نسبة الدوران الوظيفّي؟
أهداف الدراسة:
تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف الآتية:
1.  إبراز أثر توظيف الموارد البشريّة للشغف بالاختصاص في إبداع وتطوير الشركات.
2.  إبراز أهّميّة معيار الشغف بالاختصاص على خفض نسبة دوران الموّظفين.
3.  إبراز أهّميّة التوظيف للشغف بالاختصاص على زيادة نسبة بقاء الموّظفين.
4.  إبراز أهّميّة الشغف بالاختصاص كعنصر أساس في الاختيار عند عمليّة التوظيف.
أهّميّة الدراسة:
تَظهـر أهّميّـة الدراسـة، فـي الحلـول التـي سـتقدّمها فـي سـبيل زيـادة نسـبة اسـتبقاء الموّظفيـن الموهوبيـن والشـغوفين فـي 
اختصاصاته ــم وأعماله ــم، ال ــذي س ــيؤدي إل ــى إب ــداع وتطوي ــر الشــركات، وكذل ــك خف ــض نس ــبة دوران الموّظفي ــن الذي ــن 
يعملـون مـن أجـل الراتـب الشـهرّي فقـط، ولا يربطهـم بالشـركة غيـر ذلـك.
إّن لهـذه الدراسـة أهّميّـة خاّصـة جـدّا، لكونهـا تُسـهم بشـكل علمـّي ومنهجـّي فـي التركيـز علـى حقيقـة الـدور الـذي يؤديـه 
قسـم التوظيـف فـي الشـركات، حينمـا يتبنّـى مفهـوم التوظيـف لمعيـار الشـغف بالاختصـاص، ودوره فـي تطويـر وإبـداع 
الشـركات، وذلـك مـن خـلال توضيـح وإبـراز مـدى إسـهام الموهوبيـن والشـغوفين فـي اختصاصاتهـم وأعمالهـم، فـي زيـادة 
الإنتاجيّـة والأفـكار الجديـدة وعمليّـة الابتـكار. 
منهجية الدراسة وإجراءاتها: 
فـي ضـوء طبيعـة الدراسـة والأهـداف التـي تسـعى إلـى تحقيقهـا، تـّم اسـتخدام المنهـج الوصفـّي التحليلـّي، الـذي يعتمـد علـى 
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أثر توظيف الموارد البشرية للشغف بالاختصاص على إبداع وتطور الشركات في الشرق الأوسط وشمال أفريقيا
دراسـة الواقـع أو الظاهـرة كمـا هـي فـي الواقـع، ويهتـّم بوصفهـا وصفـا ًدقيقًـا، ويعبّـر عنهـا تعبيـرا ًكيفيّـا ًبوصفهـا وتوضيـح 
خصائصهــا، وتعبي ــرا كّميّ ــا ًبوصفهــا رقميّ ــا بمــا يوّضــح حجمهــا ودرجــات ارتباطهــا مــع الظواهــر الأخــرى. وبذل ــك ت ــّم 
اسـتخدام المنهـج الوصفـّي التحليلـّي لهـذه الدراسـة، الـذي رّكـز علـى وصـف وتحليـل البيانـات المعروضـة.
إجراءات الدراسة:
مجتمع الدراسة
تـّم تطبيـق الدراسـة خـلال العـام 7102 وامتـدّت للعـام 8102 علـى مـدار سـتة أشـهر، وتكـّون مجتمـع الدراسـة الأصلـّي 
مـن ثلاثمئـة وخمسـين مشـاركا، تـّم اختيارهـم بطريقـة عشـوائيّة ضمـن المسـّميات الوظيفيّـة الآتيـة: مئـة مديـر توظيـف، 
ثلاثـة عشـر مديـر تدريـب، تسـعة وتسـعون مديـر مـوارد بشـريّة، عشـرة  مديـري تطويـر مؤّسسـّي، تسـعة وأربعـون مديـَر 
بحـث وتطويـر، خمسـون مديـرا عاّمـا، عشـرون مديـر مبيعـات وتسـعة مديريـن ماليّيـن ينتمـون إلـى شـركات فـي الشـرق 
الأوسـط وشـمال إفريقيـا (لبنـان، والسـعودية، والإمـارات، والكويـت، وقطـر، والأردن، ومصـر، والجزائـر، وتونـس).
عينة الدراسة
قـام الباحثـان باسـتخدام طريقـة العيّنـة العشـوائيّة، وتـّم توزيـع عيّنـة اسـتطلاعيّة حجمهـا خمسـة وثلاثـون اسـتبانة لاختبـار 
الاتّسـاق الداخلـّي وثبـات الاسـتبانة. وبعـد التأّكـد مـن صـدق وسـلامة الاسـتبانة للاختبـار، تـّم توزيـع خمسـمئة اسـتبانة علـى 
عيّن ــة الدراســة، وت ــّم تجمي ــع ثلاثمئ ــة وخمســين اســتبانة فقــط بنســبة اســترداد (07 %) مــن إجمال ــّي عــدد العيّن ــة المــوّزع 
عليهـا الاسـتمارة.
جدول رقم1: تصنيف عينة الدراسة
النسب المئوية %عدد أفراد العينةفئات العينة وفقا لكل تصنيفالتصنيف
البلد
1.1193لبنان
7.1114السعودية
4.1104الإمارات
4.1104الكويت
4.1104قطر
4.1104الأردن
4.1104مصر
6.0173الجزائر
4.933تونس
المسمى الوظيفي
6.82001مدير توظيف
7.331مدير تدريب
3.8299مدير الموارد البشرية
9.201مدير التطوير المؤسسي
0.4194مدير البحث والتطوير
3.4105مدير عام
7.502مدير مبيعات
6.29مدير مالي
التحصيل العلمي
9.642ثانوي
3.66232بكالوريوس
6.2297ماجستير
3.451دكتوراه
سنوات الخبرة
4.3213-0
9.4715-3
0.227701-5
7.9644201 وما فوق
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النوع
7.58003ذكر
3.4105أنثى
عدد الموظفين في 
المنظمة
9.24051052-05
0.83331005-052
1.9176005 وما فوق
نوع المنظمة
1.76532محلية
7.3238متعددة الجنسيات
1.923عالمية
يوّضــح جــدول (1) أّن المشــاركين توّزعــوا بنســب متفّرق ــة وبشــكل بســيط عل ــى بل ــدان الشــرق الأوســط وشــمال إفريقي ــا 
بمس ــّميات وظيفي ــة مختلف ــة فج ــاء (6.82%) مدي ــر توظي ــف، (7.3%) مدي ــر تدري ــب، (3.82%) مدي ــر م ــوارد بش ــريّة، 
(9.2%) مدي ــر التطوي ــر المؤّسســي، (41%) مدي ــر البحــث والتطوي ــر، (3.41%) مدي ــر عــام، (7.5%) مدي ــر مبيع ــات 
و(6.2%) مديـر مالـّي. وكذلـك بلغـت نسـبة الحاصليـن علـى بكالوريـوس (3.66%)، بينمـا بلغـت نسـبة الحاصليـن علـى 
ماجسـتير (6.22%)، (9.6%) ثانـوّي، و51مشـاركا فقـط لديهـم درجـة دكتـوراه فـي اختصاصاتهـم. كذلـك يوّضـح الجـدول 
أن المشـاركين فـي الدراسـة متفاوتـون فـي الخبـرات، حيـث جـاءت النسـبة الأعلـى لمـن لديهـم 01 سـنوات ومـا فـوق بنسـبة 
(7.96%)،  5 إلـى01 سـنوات خبـرة بنسـبة (22%)، (9.4%) لمـن لديهـم بيـن 3 و 5 سـنوات و (4.3%) لمـن لديهـم 0 
إلـى 3 سـنوات خبـرة. وهـذا يعنـي أّن أغلبيّـة العيّنـة لديهـم سـنوات خبـرة جيّـدة فـي مجـال أعمالهـم، وتحصيـل علمـّي مميّـز، 
وهـم فـي مناصـب حّساسـة، ويمكـن اعتبارهـا ضمـن الإدارة المتوّسـطة، وهـذا يؤّهلهـم علـى أن يكـون لديهـم القـدرة علـى 
الإدلاء بآرائهـم، والإجابـة علـى الاسـتبيان حـول نظـام وعمليّـة التوظيـف المتّبـع فـي شـركاتهم. كذلـك يبـرز الجـدول رقـم 
(1) حجـم منّظمـات المشـاركين بعـدد الموّظفيـن، فجـاءت نسـبة (9.24%) لمنّظمـات صغيـرة الحجـم مـن 05 إلـى 052 
موّظفـا، ونسـبة (83%) لمنّظمـات متوّسـطة الحجـم بيـن 005-052 موّظـف. فيمـا كانـت المشـاركة مـن منّظمـات كبيـرة 
الحجـم بنسـبة (1.91%). كذلـك كان نسـبة (1.76%) مـن المشـاركين مـن شـركات محلّيّ ـة، (7.32%) شـركات متعـدّدة 
الجنسـيّات، وكانـت نسـبة (1.9%) مشـاركين مـن شـركات عالميـة. وهـذه النتائـج تـدّل علـى أّن المشـاركين يعملـون فـي 
شـركات لديهـا عـدد كبيـر مـن الموّظفيـن، وهنـاك عمليّـات توظيـف بشـكل كبيـر، ويمكنهـم الإدلاء بآرائهـم حـول الدراسـة 
بشـكل يعطـي قيمـة مضافـة لهـذه الدراسـة، ويمكـن العمـل علـى اختبارهـا أكثـر وبشـكل أوسـع  فـي محاولـة لتكـون نموذجـا 
أو متقـرَح عمـل يعمـل بـه فـي عمليّـة التوظيـف.
أداة البحث ( أداة جمع البيانات)
بنـاء علـى المعلومـات التـي تـّم الحصـول عليهـا مـن الدراسـات السـابقة، وبعـض القـراءات وخبـرة الباحثيـن، وبنـاًء علـى 
طبيع ــة البيان ــات الت ــي ي ــراد جمعه ــا، وعل ــى المنهــج المســتخدم ف ــي البحــث، والوق ــت المســموح ل ــه، والإمكان ــات المادّيّ ــة 
المتاحـة، وجـد الباحثـان أّن الأداة الأكثـر ملاءمـة لتحقيـق أهـداف هـذه الدراسـة هـي (الاسـتبانة)، وقـام الباحثـان بتصميـم 
واحـدة بحثيّـة منهـا، بنظـام الأسـئلة المغلقـة elacS trekiL،  حيـث تضّمنـت ثلاثـة وثلاثيـن سـؤالا، وقـد تـّم تحديـد عـدد 
مـن الأسـئلة بعنايـة تاّمـة، للوصـول إلـى الهـدف المرجـّو مـن هـذه الدراسـة، والهادفـة إلـى إبـراز أثـر توظيـف المـوارد 
البشـريّة للشـغف بالاختصـاص، علـى تطويـر وإبـداع الشـركات فـي الشـرق الأوسـط وشـمال إفريقيـا. تـّم إرسـال الاسـتبانة 
عب ــر البري ــد الإلكترون ــّي ومواق ــع التواصــل الاجتماعــّي واعتمــاد نمــوذج غوغــل للاســتبانات فــي عمليّ ــة جمــع البيان ــات. 
حصـل الباحثـان علـى البيانـات الأّوليّـة والأساسـيّة بعـد اسـتلام الاسـتبانات، حيـث تـّم اسـتهداف خمسـمئة مشـارك مـن عـدد 
مـن الشـركات، وتـّم الحصـول علـى ثلاثمئـة وخمسـين اسـتبانة كاملـة، وتـّم تحليلهـا فيمـا بعـد. تـم إرسـال الاسـتمارة إلـى 
سـبعة مـن الأسـاتذة الجامعيّيـن والخبـراء فـي المجـال لإبـداء الـرأي، وتـّم بعدهـا تعديـل بعـض الأسـئلة حسـب  التوصيـات 
والآراء التـي أتـت مـن هـؤلاء الخبـراء.
معامل الثبات والصدقية 
تـّم حسـاب معامـل كرونبـاخ ألفـا، لضمـان ثبـات مجـال الاسـتبانة. وكانـت النتائـج حسـب  الجـدول رقـم (2)، وهـي تعتبـر 
مقبولـة لأغـراض الدراسـة. فقـد أشـار العديـد مـن الباحثيـن ومنهـم  6102) yaR)  و  1102) la te werdnA) بأنّـه فـي 
حـال كانـت النتيجـة أكبـر مـن 6,0  أو 7,0 فهـذا يعنـي أّن الاسـتبانة جديـرة بالثقـة بشـكل كبيـر وثابتـة داخليّـا. تـّم إجـراء 
العمليّـات الإحصائيّـة كافـة، وتحليـل بياناتهـا باسـتخدام حزمـة (SSPS) النسـخة رقـم 42. 
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أثر توظيف الموارد البشرية للشغف بالاختصاص على إبداع وتطور الشركات في الشرق الأوسط وشمال أفريقيا
جدول رقم 2: تحليل ثبات وصدقية الاستبانة
كرونباخ ألفاالعناصرالأقسام
168.033الكل
يتّضـح مـن النتائـج الموّضحـة فـي جـدول (2)، أّن قيمـة معامـل ألفـا كرونبـاخ كانـت مرتفعـة (168.0)، وهـذا يعنـي أّن 
معامـل الثبـات مرتفـع، وبذلـك يكـون الباحثـان قـد تأّكـدا مـن صـدق وثبـات اسـتبانة الدراسـة، مّمـا يجعلهمـا علـى ثقـة تاّمـة 
بصّحـة الاسـتبانة وصلاحيّتهـا لتحليـل النتائـج والإجابـة علـى أسـئلة الدراسـة.
تحليل البيانات ( المعالجة الإحصائيّة للبيانات):
الأساليب الإحصائيّة المستخدمة في البحث:
قام الباحثان بتفريغ وتحليل الاستبانة من خلال برنامج التحليل الإحصائّي 42V SSPS	 
بعــد توزي ــع الاســتبانة عل ــى عيّن ــة الدراســة، ُطل ــب مــن الأف ــراد الإجاب ــة عــن كل فق ــرة مــن فقــرات الاســتبانة، وذل ــك 	 
باختي ــار عــدّة خي ــارات ت ــّم تحديدهــا مســبقا، وذل ــك حســب درجــات مقي ــاس ليكــرت.
تـّم ترميـز اسـتجابات أفـراد العيّنـة، وذلـك بإعطـاء الإجابـات الـواردة فـي التـدّرج أمـام كّل عبـارة (5-4-3-2-1) علـى 	 
التوالي.
الوصف الإحصائّي لعيّنة الدراسة:
فيما يلي عرض لعيّنة الدراسة:
اختبار التوزيع الطبيعّي noitubirt siD ytilamroN
اس ــتخدم الباحث ــان اختب ــار كولموجوروف-س ــمرنوف vonrimS-evorogomloK لاختب ــار م ــا إذا كان ــت البيان ــات تتّب ــع 
التوزي ــع الطبيعــّي مــن عدمــه، والنتائ ــج كمــا هــي مبيّن ــة فــي جــدول(3).
جدول رقم 3: نتائج اختبار التوزيع الطبيعي
القيمة الاحتمالية (giS.)المحورم
*000.0الجميع1
 * البيانات تخضع للتوزيع الطبيعي عند مستوى دلالة 50 .0= α.
يتّضح من النتائج الموّضحة في جدول رقم (3) أّن القيمة الاحتماليّة (.giS) لجميع محاور الدراسة، كانت أقّل من مستوى 
الدلالة 50.0 =α؛ وبذلك فإّن توزيع البيانات لهذه المحاور يتّبع التوزيع الطبيعّي.
تحليل البيانات وتفسير نتائج الدراسة:
الغايـة مـن هـذه الدراسـة، هـي الإجابـة عـن الأسـئلة التـي تـّم عرضهـا آنفـا. وفـي هـذا القسـم، سـيتّم عـرض النتائـج التـي 
أســهمت فــي الإجاب ــة عل ــى هــذه الأســئلة عب ــر الاســتبانات التــي أجريــت مــع المشــاركين، وســيتّم تحليلهــا بشــكل واضــح 
ودقيـق. 
جدول رقم 4: هل لديكم قسم توظيف مستقل في المنظمة؟
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جدول رقم 5: هل لديكم نظام رواتب ودرجات وظيفية يتم الاعتماد عليه في التوظيف؟
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جدول رقم 6: هل هناك معايير واضحة للتوظيف في المنظمة؟
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جدول رقم 7: ما هو أهم مصدر للتوظيف في المنظمة؟
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موقع الشركة الرسمي
مواقع التوظيف المهنية
العلاقات
شركات توظيف خارجية
latoT
تشـير النتائـج فـي الجـداول رقـم 4، 5 و6، أّن %86 مـن المشـاركين لديهـم قسـم توظيـف مسـتقّل فـي المنّظمـة، و%4.17 
لديهـم نظـام رواتـب ودرجـات وظيفيّـة، إذ يتـّم الاعتمـاد عليـه فـي التوظيـف، وكذلـك تشـير النتائـج أن%4.16 لديهـم معاييـر 
واضحـة للتوظيـف فـي المنّظمـة. هـذه النتائـج تـدّل علـى أّن النسـبة الأكبـر مـن المشـاركين لديهـم بيئـة عمـل احترافيّ ـة، 
مـن حيـث إدارة المـوارد البشـريّة وعمليّـة التوظيـف، ولا شـّك أّن هـذه المعاييـر الموجـودة، تُسـهم فـي رغبـة العديـد مـن 
الأشــخاص الانضم ــام إل ــى ه ــذه الشــركات. وتشــير النتائ ــج ف ــي الجــدول رق ــم7، أنأه ــّم مصــادر التوظي ــف ف ــي المنّظم ــة 
بالنسـبة للمشـاركين فـي الاسـتبيان علـى النحـو الآتـي:
أّولا: العلاقات بنسبة 3.67%، 
ثانيا: مواقع التوظيف المهنيّة بنسبة 4.9%، 
ثالثا: موقع الشركة الرسمّي بنسبة 9.8% 
ورابعا: شركات التوظيف الخارجيّة بنسبة 4.5%. 
إّن هذه النتائج تدّل على أّن العلاقات المهنيّة والشخصيّة، تكتسح عمليّة التوظيف بشكل كبير! وهذا يعود إلى طبيعة العمل في بلاد الشرق الأوسط 
وشمال إفريقيا، وبطبيعة الثقافة في البلدان العربيّة التي تعطي العلاقات والتزكيات والتوصيات والشفاعة دورا كبيرا في عمليّة التوظيف. 
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كذلـك مـن النتائـج المهّمـة التـي حصلـت عليهـا الدراسـة كمـا تظهـر فـي الشـكل أعـلاه، أن حوالـي 512 مـن المشـاركين 
يعتقـدون أن هنـاك احتماليّـة عاليـة أو مقبولـة، فـي تقديـم عـرض عمـل للمرّشـح بأقـّل راتـب وبـدلات مّمـا تسـتحق الوظيفـة 
بالفعـل. وهـذه النتائـج تـدّل علـى أّن المرّشـحين يتعّرضـون لضغـوط قـد تكـون غيـر احترافيّـة، ويقبلـون بهـا، وفـي الوقـت 
نفسـه تنظـر إليهـا الشـركة علـى أنّهـا فرصـة لتوفيـر المصاريـف والتكلفـة.
جدول رقم 8: ما أكثر المهارات أو الصفات التي تبحث عنها المنظمة في المرشح للوظيفة؟
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الخبرة7519.449.441.35
الشغف للعمل0114.134.136.48
المهارات المهنية (لغات، برامج، 513.43.49.88
كتابة التقارير وغيرها)
المهارات الشخصية (التواصل، الثقة 931.111.110.001
بالنفس، العرض والإلقاء وغيرها)
latoT0530.0010.001
جدول رقم 9: من خلال تجاربك السابقة ما أهم المميزات التي يبحث عنها المرشح للوظيفة ؟
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dilaVالراتب7229.469.469.46
البدلات المالية (سكن، نقل، انتداب، تعليم)019.29.27.76
التدريب والتطوير214.34.31.17
المسار الوظيفي الواضح وفرص الترقي471.121.123.29
بيئة العمل المميزة727.77.70.001
latoT0530.0010.001
جدول رقم 01: من خلال تجربتك ما أهم ما يسأل عنه الموظف بعد سنة من تعيينه؟
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المكافآت السنوية940.410.417.95
المرونة في ساعات العمل719.49.46.46
 التدريب والتطوير259.419.414.97
بيئة العمل المميزة513.43.47.38
العدل والمساواة مع زملائه753.613.610.001
latoT0530.0010.001
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جدول رقم 11: من خلال تجربتك ما أكثر سبب يجعل الموظف يترك عمله وينتقل لمنظمة أخرى؟
evitalumuC 
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dilaVزيادة في الراتب والبدلات1221.361.361.36
بيئة عمل أفضل044.114.116.47
الشعور بعدم الإبداع والتطور وإعطاء 027.57.53.08
قيمة مضافة
المنصب الوظيفي223.63.66.68
نوع المنظمة وكبر حجمها744.314.310.001
تشـير النتائـج فـي الجـداول رقـم 8، أّن 9.44% مـن المشـاركين يـرون أن الخبـرة هـي أّول مـا تبحـث عنـه منّظمتُهـم فـي 
المرّشـح للوظيفـة، وجـاء الشـغف للعمـل فـي المرتبـة الثانيـة بنسـبة 4.13%، فيمـا احتلّـت المهـارات الشـخصيّة المركـز 
الثالـث بنسـبة 1.11%، والتخّصـص رابعـا بنسـبة 3.8%، وجـاءت المهـارات المهنيّـة فـي المرتبـة الأخيـرة بنسـبة 3.4%. 
ه ــذه النتائ ــج تش ــير إل ــى أّن الش ــركة تعتم ــد عل ــى الخب ــرة، لضم ــان المعرف ــة المس ــبقة بالعم ــل، ف ــلا تحت ــاج إل ــى تدري ــب 
الموّظـف، وتعتمـد الشـغف للعمـل وذلـك لضمـان الحافـز الدائـم لـدى الموّظـف، وهـو الرغبـة الداخليّـة التـي تجعلـه محفّـزا 
بشــكل دائ ــم. وهــذا م ــا ن ــادى ب ــه العدي ــد مــن الممارســين للمــوارد البشــريّة، كم ــا أشــرنا ف ــي المقدّم ــة والإطــار النظــرّي. 
واحتلـت المهـارات الشـخصيّة المركـز الثالـث، وذلـك بسـبب أهّميّتهـا للمنّظمـة بشـكل كبيـر، فالمهـارات الشـخصيّة كالثقـة 
بالنف ــس والع ــرض والإلق ــاء، تجع ــل الموّظ ــف يق ــدّم أفض ــل م ــا عن ــده أم ــام العم ــلاء أو المس ــتثمرين أو حتّ ــى الموّظفي ــن 
الآخريـن. ولا ّشـك أّن المهـارات الفنيّـة مهّمـة، ولكـن يمكـن اكتسـابها لاحقـا. وأتـت المفاجـأة، فـي أّن التخّصـص لـم يكـن 
لـه اهتمـام كبيـر كذلـك! وذلـك بسـبب وجـود الخبـرة العمليّـة، فنـرى مـن هـو متخّصـص فـي الماليـة ويعمـل فـي التسـويق، 
فمـا عـادت الشـهادة التخّصصيـة معيـارا مـع مـرور الزمـن، إلا إذا مـا توافـق التخّصـص مـع الخبـرة العمليّ ـة، فيشـّكلان 
معياريـن مهّميـن. 
كذلـك تشـير النتائـج فـي الجـدول رقـم (9)، أن الراتـب أكثـر المميّـزات التـي يبحـث عنهـا المرّشـح للوظيفـة، وذلـك بنسـبة 
وصلـت إلـى 9.46%، ويليـه المسـار الوظيفـّي الواضـح، ثـم فـرص الترقّـي بنسـبة وصلـت إلـى 1.12%، ثـم بيئـة العمـل 
بنسـبة وصلـت إلـى 7.7%، ثـم التدريـب والتطويـر بنسـبة 4.3%، ثـم البـدلات الماليّـة بنسـبة 9.2%. 
هـذه النتائـج تشـّكل الدلالـة الأولـى علـى زيـادة نسـب الـدوران الوظيفـّي، وذلـك بسـبب اختـلاف الرغبـات والتوّجهـات بيـن 
الشـركة والموّظـف. فالشـركة تبحـث عّمـن لديـه خبـرة وشـغف بالعمـل الـذي يقـوم بـه، فيمـا يبحـث الموّظـف عـن الراتـب 
بالدرجـة الأولـى، فيصبـح هـذا الهـدف أمامـه، لتبـدأ رحلـة البحـث عـن الراتـب الأفضـل بشـكل دائـم، وبالتالـي زيـادة نسـبة 
ال ــدوران الوظيف ــّي، خصوصــا ف ــي الشــركات الت ــي فيه ــا ســلّم وظائ ــف، ف ــلا تســتطيع أن تعطــي زي ــادات عل ــى الروات ــب 
عشـوائيّة، أو الشـركات التـي لا يوجـد فيهـا سـلّم رواتـب، فتكـون الزيـادات بنـاًء علـى المزاجيّـة والعلاقـات الداخليّـة. 
يعـرض الجـدول رقـم (01)، نتائـج لسـؤال مهـّم جـدّا تـّم طرحـه علـى المشـاركين، وهـو كذلـك مؤّشـر علـى نسـبة الـدوران 
الوظيفـّي العاليـة فـي الشـركات، فيـرى 7.54% مـن المشـاركين أن زيـادة الراتـب أّول مـا يسـأل الموّظـف عنـه بعـد سـنة 
علـى تعيينـه فـي المنّظمـة، فيمـا يـرى المشـاركون بنسـبة 3.61% أن السـؤال عـن العـدل والمسـاواة يأتـي ثانيـا بعـد سـنة 
مـن تعيينـه، و9.41% للتدريـب والتطويـر و41% للمكافـآت السـنويّة، فيمـا كانـت النسـب الضئيلـة لبيئـة عمـل مميظـة أو 
مرونـة فـي سـاعات العمـل. إّن هـذه النتائـج تعـرض لنـا أّن العنصـر المالـّي هـو المحـّرك الرئيـس للموّظـف فـي الشـركة، 
ودائمـا مـا يبحـث عـن كيفيّـة زيـادة هـذا العنصـر، إّمـا داخليّـا، أو بالبحـث عـن بديـل آخـر فـي فـرص أكبـر. وذلـك يـدّل 
علـى نسـبة الـدوران الوظيفـّي العاليـة! ولا شـّك أّن العنصـر الثانـي حسـب  المشـاركين، مهـّم جـدّا، فبعـد سـنة علـى تعييـن 
الموّظـف، يبـدأ بالشـعور بعـدم العـدل والمسـاواة، وخصوصـا عنـد مقارنـة نفسـه بزملائـه، وأحيانـا بمـن يفوقونـه خبـرة أو 
العكـس، فيبـدأ بالمطالبـة بتحقيـق العـدل والمسـاواة بيـن الجميـع.
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فيمـا تُظهـر النتائـج فـي الجـدول رقـم (11)، أن أكثـر الأسـباب التـي تجعـل الموّظـف يتـرك عملـه وينتقـل إلـى آخـر، حسـب 
عينـة الدراسـة، هـو زيـادة الراتـب والبـدلات بنسـبة 1.36%، ونـوع المنّظمـة وكبـر حجمهـا بنسـبة 4.31%،  وبيئـة عمـل 
أفضـل بنسـبة 4.11%، والمنصـب الوظيفـّي بنسـبة 3.6% ، وجـاء الشـعور بعـدم الإبـداع والتطـّور وإعطـاء قيمـة مضافـة 
بآخـر اللائحـة بنسـبة 7.5%. 
إّن هـذه النتائـج جـاءت لتؤّكـد أّن الموّظـف يعمـل مـن أجـل الراتـب فقـط، وقلّـة قليلـة فقـط تعمـل مـن أجـل الشـغف وإعطـاء 
قيمــة مضاف ــة للعمــل أو المجتمــع أو نفســها؛ وهــذا مــا يمكــن تفســيره بتضــارب المصال ــح بي ــن الشــركة والموّظــف، ف ــكلٌّ 
منهمـا يعمـل باتجـاه مخالـف، وهـذا مـا يجعـل الاسـتمرار مسـتحيلا فـي بعـض المراحـل. 
جدول رقم 21: كم نسبة دوران الموظفين (ترك العمل) في منظمتك؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaV%5-0120.60.60.6
%01-%5677.127.127.72
%51-01097.527.524.35
%02-51993.823.827.18
%02 وما فوق463.813.810.001
latoT0530.0010.001
جدول رقم 31: كم هي نسبة تاركي العمل الذين أمضوا أقل من سنة في المنظمة؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaV%02-0789.429.429.42
%05-%020617.547.546.07
%57-%05940.410.416.48
%09-%57839.019.014.59
%09 وما فوق616.46.40.001
latoT0530.0010.001
جدول رقم 41: ما هو أهم سبب لترك الموظف خلال السنة الأولى من العمل؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVزيادة في الراتب والبدلات3129.069.069.06
بيئة عمل أفضل839.019.017.17
الشعور بعدم الإبداع والتطور وإعطاء 027.57.54.77
قيمة مضافة
المنصب الوظيفي334.94.99.68
نوع المنظمة وكبر حجمها641.311.310.001
latoT0530.0010.001
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جدول رقم 51: كم هي نسبة تاركي العمل الذين أمضوا بين 3 - 5 سنوات في المنظمة؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaV%5-07016.036.036.03
%01-%59919.659.654.78
%51-01214.34.39.09
%02-51326.66.64.79
%02 وما فوق96.26.20.001
latoT0530.0010.001
 
جدول رقم 61: ما هو أهم سبب لترك الموظف بعد أن أمضى بين 3 - 5 في العمل؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVزيادة في الراتب والبدلات2011.921.921.92
بيئة عمل أفضل641.311.313.24
الشعور بعدم الإبداع والتطور وإعطاء 351.511.514.75
قيمة مضافة
المنصب الوظيفي976.226.220.08
نوع المنظمة وكبر حجمها070.020.020.001
latoT0530.0010.001
جدول رقم: 71 ما هي الأسباب التي يعرضها الموظف على المنظمة لزيادة الراتب؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVغلاء المعيشة9514.544.544.54
الزواج770.220.224.76
شراء منزل761.911.916.68
شراء احتياجات كمالية (جوال، سفر، 521.71.77.39
ترفيه وغيره)
حضور دورات تطويرية في التخصص223.63.60.001
latoT0530.0010.001
تشـير النتائـج فـي الجـدول رقـم 21، أن نسـبة دوران الموّظفيـن بالنسـبة للمشـاركين مـن 5% إلـى 02% بنسـبة 57%، فيمـا 
كانـت نسـبة دوران الموّظفيـن للذيـن أمضـوا أقـل مـن سـنة فـي المنظمـة حسـب المشـاركين مـا يظهـره الجـدول رقـم 31 
وهـي 7.54% بيـن 02%-05% و 9.42% بيـن 0-02%. 
ويعـرض الجـدول رقـم (41) أسـباب تـرك الموّظـف للعمـل خـلال السـنة الأولـى، فكانـت نسـبة 9.06% مـن هـؤلاء تتمثـل 
فـي: البحـث عـن فـرص لزيـادة الراتـب والبـدلات. 
وكان هنـاك دراسـة عميقـة بشـكل أكبـر حـول نسـبة دوران الموّظفيـن وأسـباب تـرك العمـل، فيُظهـر الجـدول رقـم (51)، أن 
5%-01% نسـبة تاركـي العمـل الذيـن أمضـوا بيـن 3-5 سـنوات فـي المنّظمـة، حسـب عينـة الدراسـة الذيـن شـّكلوا نسـبة 
9.65%، و6.03% يـرون أن نسـبة تاركـي العمـل الذيـن أمضـوا بيـن 3-5 سـنوات فـي المنّظمـة هـي بيـن 0-5%، وهـذه 
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النسـب مـن الطبيعـّي أن تنخفـض، فبقـاء الموّظـف أكثـر مـن ثـلاث سـنوات فـي المنّظمـة، يجعـل فرصـة انتقالـه أقـّل، بسـبب 
تأقلمـه مـع المـكان وطبيعـة العمـل. ويُظهـر الجـدول رقـم (61)، أن أهـّم سـبب لتـرك الموّظـف بعـد أن أمضـى 3-5 سـنوات 
ف ــي المنّظم ــة، هــو زي ــادة الرات ــب والب ــدلات، حســب  1.92% م ــن المشــاركين. فيم ــا عبّ ــر 6.24% أن الأســباب تت ــراوح 
بيـن المنصـب الوظيفـّي ونـوع المنّظمـة وكبـر حجمهـا بشـكل متسـاٍو. كذلـك، يظهـر الجـدول رقـم (71)، أن غـلاء المعيشـة 
هـي السـبب الأّول الـذي يعرضـه الموّظـف علـى المنّظمـة لزيـادة الراتـب حسـب 4.54% مـن المشـاركين، وتأتـي الرغبـة 
بالـزواج فـي المرتبـة الثانيـة بنسـبة 22%، وشـراء المنـزل بنسـبة 1.91%، فيمـا كان السـبب لحضـور دورات تطويريّـة فـي 
التخّصـص، فـي المرتبـة الأخيـرة مـن الأسـباب بنسـبة 3.6%. لا شـّك أن هـذه النتائـج دائمـا تؤّكـد أن سـبب تـرك الموّظـف 
للعمـل، وسـبب البحـث عـن فـرص أفضـل، هـي للبحـث عـن راتـب وبـدلات أفضـل، لأّن هـذا المعيـار يشـّكل الحافـز الرئيـس 
للموّظـف للعمـل والحصـول علـى وظيفـة كمـا أشـرنا سـابقا. وهـذا مـا أّكـده (بروكـس، 6102) ، عندمـا أشـار إلـى دراسـة 
قـد أجراهـا، بـأّن 07 % مـن الموّظفيـن يتركـون عملهـم، ويبحثـون عـن آخـر بسـبب البحـث عـن راتـب أفضـل. 
جدول رقم 81: من خلال تجربتك ما هي أهم صفة في الموظف المرشح للترقي؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVالشغف للعمل5414.144.144.14
الإبداع والأفكار الخلاقة890.820.824.96
المهارات الشخصية والمهنية053.413.417.38
الملتزم بقوانين وسياسة المنظمة429.69.66.09
الرغبة في التعلم والطور334.94.90.001
latoT0530.0010.001
جدول رقم 91: من خلال تجربتك ما هي الصفة التي تحول دون الحصول على فرص للترقي والبحث عن مرشح للعمل 
من خارج المنظمة؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVعدم إنجاز العمل بالشكل المطلوب753.613.613.61
عدم وجود المهارات الشخصية والمهنية959.619.611.33
كثير الشكوى والتذمر (الوضع الوظيفي، 0213.433.434.76
الوضع المالي، الملل)
عدم الالتزام بالقوانين والسياسات923.83.87.57
مزاجية المدراء أو أصحاب العمل583.423.420.001
latoT0530.0010.001
تظهـر النتائـج فـي الجـدول رقـم (81)، أن أهـّم صفـة فـي المرّشـح للترقّـي فـي الوظيفـة حسـب تجربـة المشـاركين، هـي 
الشــغف للعم ــل بنس ــبة 4.14%، ث ــم الإب ــداع والأف ــكار الخّلاق ــة بنس ــبة 82%، ث ــم المه ــارات الشــخصيّة والمهنيّ ــة بنس ــبة 
3.41%، ث ــم الرغب ــة فــي التعلّ ــم والتطــّور بنســبة 4.9%، فيمــا جــاءت صف ــة الالت ــزام بالقوانيــن وسياســات المنّظمــة فــي 
المرتب ــة الأخي ــرة بنســبة 9.6%. 
وكذلـك يظهـر الجـدول رقـم (91)، أن كثـرة الشـكوى والتذّمـر (الوضـع الوظيفـّي، الوضـع المالـّي، الملـل) هـي أهـّم صفـة 
تحــول دون الحصـول علـى فـرص للترقّ ـي، والبحـث عـن مرشـح للعمـل مـن خـارج المنّظمـة بنسـبة 3.43%. وجـاءت 
مزاجيّ ـة المديريـن أو أصحـاب العمـل فـي المرتبـة الثانيـة بواقـع 3.42%، حسـب  رأي المشـاركين فـي الاسـتبيان. هـذه 
النتائـج تـدّل علـى أّن فـرص الترقّ ـي، هـي بالدرجـة الأولـى لمـن يحـّب عملـه ويكـون شـغوفا بمـا يفعـل، ولا ينظـر إلـى 
الوظيف ــة عل ــى أنّه ــا مصــدر دخــل فق ــط، ب ــل هــي فرصــة لزي ــادة قيم ــة الشــخص وإعطــاء أف ــكار إبداعيّ ــة وخّلاق ــة، وأّن 
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الشـركات تبحـث عـن هـذه الشـخصيّات بشـكل كبيـر، ويكـون لهـا الفـرص الأكبـر داخليّـا وخارجيّـا، وأّن أصحـاب التذّمـر 
والشـكوى مـن أوضاعهـم، هـم أقـّل المرّشـحين حّظـا بالحصـول علـى الفـرص الداخليّـة والخارجيّـة كذلـك، مـع التنويـه أّن 
الترقّـي يجـب أن يكـون الوسـيلة للإنجـاز الوظيفـّي، وليـس الهـدف الأسـاس، وهـذه مـن إحـدى المفاهيـم الإداريّـة التـي يجـب 
أن يتـّم النظـر إليهـا بجدّيّـة ومهنيّـة عاليـة.
جدول رقم 02: كيف تقيم أداء الموظف الذي تم تعينه ويعمل من أجل طموحه وأهدافه وشغفه في العمل؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVيحتاج إلى تحسين410.40.40.4
محايد111.31.31.7
ضمن التوقعات4411.141.143.84
يفوق التوقعات1817.157.150.001
latoT0530.0010.001
جدول رقم 12: كيف تقيم أداء الموظف الذي تم تعينه ويعمل من أجل الراتب وغير راضي عن عمله في المنظمة؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVغير مرضي770.220.220.22
يحتاج إلى تحسين6516.446.446.66
محايد931.111.117.77
ضمن التوقعات753.613.610.49
يفوق التوقعات120.60.60.001
latoT0530.0010.001
جدول رقم 22: كيف تقيم مستوى الأفكار الإبداعية التي طرحها موظفون يعملون بشغف في المنظمة؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVغير مرضي67.17.17.1
يحتاج إلى تحسين410.40.47.5
محايد719.49.46.01
ضمن التوقعات293.623.629.63
يفوق التوقعات1221.361.360.001
latoT0530.0010.001
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جدول رقم 32: كيف تقيم مستوى الأفكار الإبداعية التي طرحها موظفون يعملون من أجل الراتب في المنظمة؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVغير مرضي3310.830.830.83
يحتاج إلى تحسين8216.636.636.47
محايد530.010.016.48
ضمن التوقعات454.514.510.001
latoT0530.0010.001
جدول رقم 42: ما مدى تمسك المنظمة بالموظف الذي يعمل بشغف ويعطي أفكار إبداعية تساهم في تطورها؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVضعيف70.20.20.2
محايد410.40.40.6
بنسبة مقبولة070.020.020.62
بنسبة عالية9520.470.470.001
latoT0530.0010.001
جدول رقم 52: ما مدى تمسك المنظمة بالموظف الذي يعمل من أجل الراتب ودائما متذمر وكثير الشكوى؟
evitalumuC 
tnecreP
ycneuqerFtnecrePtnecreP dilaV
dilaVضعيف جدا1817.157.157.15
ضعيف8117.337.334.58
بنسبة مقبولة231.91.96.49
بنسبة عالية914.54.50.001
latoT0530.0010.001
تُظهر النتائج في الجدول رقم (02) وجدول رقم (12)، أن المشاركين يرون أن أداء الموّظف الذي تّم تعيينه، ويعمل من أجل 
طموحه وأهدافه وشغفه في العمل، يفوق أو ضمن التوقّعات بنسبة 8.29%، بينما أداء الموّظف الذي تّم تعيينه ويعمل من أجل 
الراتب وهو غير راض عن عمله في المنّظمة، هو غير ُمرٍض أو يحتاج إلى تحسين بنسبة 6.66%. فمثل هذه النتائج تؤّكد 
أهّميّة التوظيف من أجل الشغف والطموح وحّب العمل، والبحث عن هذه الموارد بَدََل توظيف من يبحث عن العمل فقط من 
أجل الراتب وتأمين موارد ماليّة للالتزامات الحياتيّة فقط. ويجب التنويه إلى أّن هذا الصنف من الناس يربط جميع ما يحصل 
معه بالقدريّة المطلقة، ويعتقد أن القدر وضعه في هذه الحالة، والقدر وحده سيغيّر هذه الحالة من دون أن يأخذ بأسباب الحصول 
على الفرص الأفضل.
كذلك تُظهر الجداول رقم (22) و (32)، أن مستوى الأفكار الإبداعيّة التي يطرحها موّظفون يعملون بشغف في المنّظمة، هي 
ضمن أو تفوق التوقّعات بنسبة 4.98%، فيما مستوى الأفكار التي يطرحها موّظفون يعملون من أجل الراتب فقط بالمنّظمة، هي 
غير مرضية أو بحاجة إلى تحسين بنسبة 6.47% وهذه النسبة من الأشخاص تعتمد في كثير من الأحيان على الاتكاليّة وعدم 
المبادرة، وتريد الحصول على كّل الفرص الممكنة من دون تقديم أيّة مبادرة. وهذه النتائج تؤّكد أن التوظيف للشغف بالاختصاص، 
وحّب العمل كمعيار أولّي، يساعد الشركة في الإبداع والتطور لما يقدّمه هؤلاء من أفكار إبداعيّة ومساهمات في عمليّة الابتكار.
14
شغري، سوبجاكي
الإصدار الأول، السنة الثانية، 8102
كمــا تُظهــر النتائ ــج ف ــي الجــداول رق ــم (42) و(52)، أن المنّظمــة تتمّس ــك بالموّظــف ال ــذي يعمــل بشــغف، ويق ــدّم أف ــكارا 
إبداعيّـة تُسـهم فـي تطّورهـا بنسـبة عاليـة أو مقبولـة بنسـبة 49% حسـب المشـاركين. فيمـا نسـبة تمّسـك المنّظمـة بالموّظـف 
الـذي يعمـل مـن أجـل الراتـب وهـو دائـم التذّمـر وكثيـر الشـكوى، هـي ضعيفـة الـى ضعيفـة جـدّا بنسـبة 4.58%. هـذه 
النتائ ــج تؤّك ــد أن الموّظ ــف ال ــذي يعم ــل م ــن أج ــل الش ــغف، ه ــو مح ــّط أنظ ــار الش ــركة والإدارة العلي ــا وإدارة الم ــوارد 
البشــريّة، ويصعــب التخلّ ــي عن ــه بســهولة، حتّ ــى فــي الأزمــات، فيمــا ال ــذي يعمــل مــن أجــل الراتــب ومــن أجــل المــورد 
المالـّي فقـط، وهـو كثيـر الشـكوى والتذّمـر، فهـو مّمـن تتخلّـى عنهـم المنّظمـة بسـرعة كبيـرة عنـد أّول فرصـة أو أّول أزمـة 
تعصـف بالاقتصـاد بشـكل عـاّم أو بالمنّظمـة بشـكل خـاّص. 
هـذه النتائـج تدعمهـا عـدّة دراسـات ومقـالات علميّـة وعمليّـة مـن باحثيـن ومتخّصصيـن فـي المـوارد البشـريّة والتوظيـف، 
حيـث يقــول (ليبـر، 9002) ، أن مـن أهـّم الخطــوات التـي علــى المنّظمــات أخذهـا فـي ظـّل الأزمــات الاقتصاديّ ـة، هـي 
الحفـاظ علـى أفضـل الموّظفيـن وأكفئهـم أداء، وفـي حـال تخلّـي المنّظمـة عـن هـذه الفئـة، فسـيكون هنـاك مشـكلات كبيـرة 
فـي المسـتقبل عنـد تحّسـن الاقتصـاد، وعلـى تشـجيع هـذه الفئـة الموهوبـة بدفـع زيـادات علـى الراتـب وتحفيزهـم بشـكل دائم، 
الترقيـات وغيرهـا.  الحفـاظ علـى الموّظفيـن الموهوبيـن وأصحـاب الجهـد الواضـح فـي العمـل والنتائـج المميّ ـزة، يجـب 
الحفـاظ عليهـم فـي ظـّل الأزمـات، وعـدم إدراجهـم ضمـن خّطـة التخلّـي عـن بعـض المـوارد البشـريّة. وفـي ظـّل الأزمـات، 
علـى الشـركات تعييـن أصحـاب الخبـرات الدقيقـة وأصحـاب الشـغف فـي العمـل والاختصـاص لضمـان الاسـتمرار (مايـر، 
4102). كذلـك يضيـف غولدسـميث (0102)، أن المـوارد البشـريّة الموهوبـة والكفـوءة والشـغوفة فـي العمـل، تُعتبـر جائـزة 
ماليـة لعـدد مـن الشـركات فـي الأزمـات الاقتصاديّـة ويجـب الحفـاظ عليهـا، وزيـادة الاسـتثمار فيهـا، وتدريبهـا والعمـل علـى 
اسـتراتيجيّات الدمـج والتحفيـز بشـكل كبيـر. 
إّن المـوارد البشـريّة التـي تعمـل بشـغف وحـّب للعمـل الـذي تقـوم بـه، هـي بالتأكيـد أهـّم عناصـر الإبـداع وتطّور الشـركات، 
ولا شــّك بأنّه ــا ســتكون قيمــة مضاف ــة وتنافســيّة للمنّظمــات، تُس ــهم فــي ارتقائهــا إل ــى صف ــوة العمــل التجــارّي أو الخي ــرّي 
أو غيـر ذلـك، وهـذا الإبـداع هـو مـن يُبقـي الشـركات مسـتمّرة ومسـتدامة، ومـا إن تتوقّـف المـوارد البشـريّة عـن الإبـداع 
والابتـكار، كمـا رأينـا مـع شـركة الهواتـف نوكيـا، فسـتكون نتيجـة هـذه الشـركة إلـى التدهـور وإلـى الانحـدار بشـكل قـوّي 
جـدّا، وسـتحتاج إلـى وقـت للملمـة جراحهـا والانتقـال إلـى القّمـة مـن جديـد. وهـذا مـا تـّم ذكـره مـن قبـل جانسـن وأصدقائـه 
(4002)، أن الإب ــداع والابت ــكار والتطوي ــر ف ــي بيئ ــة العم ــل، يأت ــي م ــن الموّظفي ــن الشــغوفين بعمله ــم والذي ــن يك ــون له ــم 
إضافـات وإسـهامات واضحـة علـى نتائـج المنّظمـة، وهـذه الإبداعـات تسـهم بشـكل كبيـر فـي زيـادة إنتاجيّـة وأداء المنّظمـة 
بشـكل واضـح. إّن الشـخصيّة القياديّـة لهـا دور كبيـر فـي تطويـر وإبـداع الشـركات، لأّن ذلـك ينعكـس علـى الأداء بشـكل 
واضـح، والشـخصيّة القياديّـة لا يمكـن لهـا إّلا أن تكـون محفَّـزة ذاتيّـا، ولديهـا حـّب وشـغف بمـا تفعـل، (غوبتـا، 0102). 
ولك ــن لتعزي ــز ه ــذا الإب ــداع الف ــردّي ال ــذي يعك ــس عل ــى المنّظم ــة، يج ــب أن تت ــّم تهيئ ــة الج ــّو المناس ــب له ــذه المواه ــب 
(كوت ــاب، 5102). 
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تُظهـر النتائـج فـي الجـدول رقـم (62) وجـدول رقـم (72)، أن رغبـة الموّظـف الـذي يعمـل بشـغف لتعلّـم مـا هـو جديـد، 
واكتسـاب مهـارات جديـدة تسـاعده فـي عملـه، هـي عاليـة بنسـبة 9.68% حسـب عينـة الدراسـة ومسـتوى التفكيـر الإيجابّي، 
ومهـارات التواصـل عنـد الموّظـف الـذي يعمـل بشـغف، حسـب عينـة الدراسـة هـي 7.39% ضمـن أو تفـوق التوقّعـات. 
وهـذه النتائـج تـدّل علـى أهّميّـة سـيكولوجيّة التفكيـر الإيجابـّي لـدى الموّظـف المحتـرف، الـذي سيسـاعده هـذا النـوع مـن 
التفكيـر فـي عمليّـة الإبـداع والابتـكار وإعطـاء أفـكار تطويريّـة، تُسـهم فـي العمـل بشـكل أسـاس، وذلـك لأنّـه مـدّرب علـى 
اسـتخدام سـيكولوجيّة العقـل لديـه، وطاقتهـا الإيجابيّـة والتركيـز علـى الفـرص فقـط، بعكـس الموّظـف غيـر المحتـرف الـذي 
يسـعى للحصـول علـى الراتـب، والعمـل مـن أجـل المـال فقـط لا غيـر، وهـذا مـا أّكـده كليـر (7102)، فـي أن سـيكولوجيّة 
التفكيـر الإيجابـّي عنـد الموّظفيـن، تسـاعد بشـكل كبيـر فـي تطويـر المهـارات، وهـذه المهـارات وخصوصـا الإبداعيّـة منهـا، 
تبقـى لفتـرة طويلـة فـي ذهـن الإنسـان، ولذلـك يجـب دائمـا تحويـل سـيكولوجيّة التفكيـر لمـا هـو إيجابـّي، ليعكـس ذلـك علـى 
أداء العمـل، وبالتالـي ينعكـس علـى النتيجـة العاّمـة إن كان علـى الصعيـد الشـخصّي أو علـى صعيـد الشـركات. 
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التوصيات: 
بنـاء علـى مـا تقـدّم مـن نتائـج ودراسـات سـابقة وخبـرة للباحثيـن فـي هـذا الموضـوع الدقيـق، نجـد أّن توظيـف المـوارد 
البشــريّة للشــغف بالاختصــاص والعمــل، هــو معي ــار أســاس لضمــان أداء عــاٍل مــن الموّظفيــن، وكذلــك لاســتمرار إب ــداع 
وتطــّور الشــركات، كمــا أظهــرت النتائــج ســابقا، ولذل ــك نســتعرض بعــض التوصي ــات الخاّصــة فــي هــذا الموضــوع:
1.  علـى الشـركات تبنّـي مفهـوم التوظيـف للشـغف، ووضعـه ضمـن القيـم الداخليّـة للشـركة والإعـلان عنـه مـع كّل حملـة 
توظيـف. 
2.  علـى الشـركات إبـراز أهّميّـة التوظيـف للشـغف، عبـر تبنّـي حمـلات توعويّـة مـن خـلال نشـاطات الخدمـة المجتمعيّـة 
التـي تتبنّاهـا الشـركات، وتكـون هـذه الحمـلات عبـر زيـارة الجامعـات وأماكـن العمـل ومعـارض التوظيـف وغيرهـا.
3.  علـى مسـؤولي التوظيـف، العمـل علـى نشـر مفهـوم التوظيـف للشـغف، مـن خـلال المقابـلات الوظيفيّ ـة والتواصـل 
الداخل ــّي والخارج ــّي م ــع المرّش ــحين للوظائ ــف.
4.  علـى المنّظمـات اعتمـاد التوظيـف للشـغف، معيـارا أساسـا، وعـدم توظيـف مـن يسـعى للحصـول علـى أيّ ـة وظيفـة 
لأجـل مـردود مـادّّي فقـط، وهـذا الأمـر سـيضمن خفـض نسـبة دوران الموّظفيـن، وكذلـك سـيضمن اسـتبقاء أفضـل 
المواهــب وأفضــل المــوارد البشــريّة ف ــي المنّظمــة.
5.  اعتمــاد اس ــتراتيجيّات التحفي ــز للحف ــاظ عل ــى أفض ــل الم ــوارد البش ــريّة، ف ــي ظ ــّل الأزمــات الاقتصاديّــة والماليّ ــة 
للمنّظمـات، والتخلّـي فقـط عـن المـوارد البشـريّة التـي لا تسـهم بشـكل كبيـر فـي تطويـر وإبـداع الشـركات واسـتمرارها.
6.  تطبي ــق الأف ــكار الإبداعيّ ــة المطروحــة مــن الموّظفي ــن، وذل ــك حتّ ــى يكــون لهــا مــردود معن ــوّي ومــادّّي عل ــى نتائ ــج 
الش ــركة بش ــكل مباش ــر، وع ــدم الاس ــتخفاف بالأف ــكار الإبداعيّ ــة والابتكاريّ ــة، فق ــد تك ــون ه ــذه الأف ــكار الس ــّر ف ــي 
الحص ــول عل ــى الحّص ــة الس ــوقيّة الكبي ــرة. 
7.  اعتمـاد سـلّم رواتـب واضـح، يضمـن حصـول الموّظـف علـى مـا يسـتحّق فـي المنّظمـة، وبذلـك تضمـن المنّظمـة عـدم 
التخلّـي عنهـا مـن المـوارد البشـريّة المميـزة بشـكل سـريع، خصوصـا فـي الأزمـات أو عنـد الحصـول علـى فـرص 
أفضـل.
8.  اعتمـاد الترقيـات الداخليّـة، وعـدم اللجـوء الـى التوظيـف الخارجـّي بشـكل سـريع، فالمـوارد البشـريّة المميّـزة، تسـتحّق 
الترقّـي والحصـول علـى الفرصـة لإبـراز المواهـب والمهـارات التـي لديهـا.
9.  عـدم اللجـوء إلـى المزاجيّـة فـي التعامـل مـع زيـادة الرواتـب والترقيـات مـن قبـل المديريـن وأصحـاب العمـل، فهـذه 
الممارســات تجعــل المــوارد البشــريّة ف ــي حال ــة نفســيّة ســيّئة، وف ــي حال ــة بحــث عــن بيئ ــة عمــل أفضــل بشــكل دائ ــم.
01. علـى الباحثيـن والممارسـين، العمـل علـى أبحـاث دقيقـة فـي كيفيّ ـة زرع وتعزيـز الشـغف للعمـل والاختصـاص فـي 
نفـوس الموّظفيـن، والعمـل علـى تنميتـه بإعطـاء دراسـات تجـارب للمنّظمـات.
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